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МЕТОДИЧНІ ПІДХОДИ ДО ОЦІНЮВАННЯ ВПЛИВУ 
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ЗАКЛАДУ ОХОРОНИ ЗДОРОВ’Я 
 

Оцінювання впливу людського капіталу на конкурентоспроможність 

закладу охорони здоров’я (ЗОЗ) є важливою складовою сучасного 

стратегічного управління, оскільки дає змогу встановити, якою мірою 

професійний потенціал персоналу, система його розвитку, мотивація, кадрова 

стабільність, цифрові компетентності та організаційна культура впливають на 

якість, безпечність і результативність діяльності закладу охорони здоров’я [3; 

14; 17; 26; 27]. У сучасних умовах конкурентоспроможність закладу охорони 

здоров’я не може оцінюватися лише через фінансові показники, обсяги 

наданих послуг або матеріально-технічне забезпечення [1; 2; 6]. Вона значною 

мірою залежить від того, наскільки ефективно заклад формує, використовує та 

розвиває людський капітал [4; 5; 9; 10; 32]. 

Методичні підходи до оцінювання впливу людського капіталу на 

конкурентоспроможність ЗОЗ мають враховувати її специфіку [26; 27]. На 

відміну від класичних підприємств, де результативність часто вимірюється 

прибутковістю, часткою ринку, обсягами продажу чи виробничою 

ефективністю, у медичній сфері важливими є якість медичних послуг, безпека 

пацієнтів, дотримання клінічних і організаційних стандартів, рівень довіри 

пацієнтів, донорів і партнерів, кадрова стабільність, здатність персоналу 

працювати в умовах високої відповідальності та безперервність 

функціонування закладу [26; 27; 31]. Тому оцінювання людського капіталу має 

поєднувати економічні, кадрові, якісні, соціальні, організаційні та безпекові 

показники [4; 5; 9; 10]. 

У загальному вигляді методичний підхід до оцінювання впливу 

людського капіталу на конкурентоспроможність ЗОЗ можна розглядати як 

систему послідовних аналітичних дій, спрямованих на виявлення стану 
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кадрового потенціалу, визначення його сильних і слабких сторін, оцінювання 

результативності управління персоналом та встановлення зв’язку між 

кадровими характеристиками і конкурентними його перевагами [11; 14; 18]. 

Такий підхід має бути комплексним, оскільки людський капітал не 

обмежується лише кількістю працівників або їхньою формальною освітою, а 

охоплює знання, навички, досвід, мотивацію, здатність до навчання, 

професійну відповідальність, цифрову готовність, культуру безпеки та 

командну взаємодію [4; 5; 22; 29]. 

У науковій літературі та управлінській практиці оцінювання людського 

капіталу розглядається як багатовимірний процес, що поєднує економічні, 

кадрові, компетентнісні, соціальні, організаційні та результативні 

параметри [4; 5; 9; 10]. У працях Т. Шульца і Г. Беккера людський капітал 

аналізується як сукупність знань, навичок, досвіду, здоров’я та здібностей 

людини, які впливають на продуктивність праці й економічну 

результативність [22; 29]. У межах ресурсного підходу Б. Вернерфельт,  

Дж. Барні та Р. Грант акцентували увагу на тому, що стійкі конкурентні 

переваги організації формуються завдяки цінним, рідкісним, важко імітованим 

і незамінним ресурсам, до яких належить і людський капітал [19-21; 25]. 

Компетентнісний підхід, представлений у працях К. Прахалада, Г. Хамела та 

інших дослідників, дає змогу розглядати персонал не лише як кількісний 

ресурс, а як носія унікальних знань, професійних умінь і організаційних 

компетентностей. У сучасних умовах ці підходи доповнюються 

результативним, процесним, стратегічним, інтегральним, порівняльним і 

цифрово-аналітичним підходами, що дозволяє оцінити не тільки стан 

людського капіталу, а й його реальний вплив на конкурентоспроможність 

медичної організації [14; 17; 19; 25; 30]. 

Узагальнення основних методичних підходів до оцінювання впливу 

людського капіталу на конкурентоспроможність ЗОЗ наведено в табл. 1. 
 

Таблиця 1 

Методичні підходи до оцінювання впливу людського капіталу на 

конкурентоспроможність медичної організації 

№ 
Методич- 

ний підхід 

Сутність 

підходу 

Основні 

показники 

оцінювання 

Що дозволяє 

оцінити 

Значення для 

конкурентоспромож

ності медичної 

організації 

1 Ресурсний Розглядає 

людський 

капітал як 

складову 

загального  

Чисельність 

персоналу; 

укомплектовані

сть посад; 

професійно- 

Достатність 

кадрового 

потенціалу, рівень 

кадрових ризиків, 

стабільність  

Дозволяє визначити, 

чи має медична 

організація достатній 

кадровий ресурс для 

стабільного  
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Продовження табл. 1 

№ 
Методич- 

ний підхід 

Сутність 

підходу 

Основні 

показники 

оцінювання 

Що дозволяє 

оцінити 

Значення для 

конкурентоспромож

ності медичної 

організації 

  ресурсного 

потенціалу 

організації. 

Основна 

увага 

приділяється 

кількісному 

та 

структурном

у 

забезпеченню 

персоналом 

кваліфікаційна 
структура; 
вікова 
структура; стаж 
роботи; рівень 
освіти; 
плинність 
кадрів; кадрова 
забезпеченість; 
співвідношення 
медичного, 
адміністративно
го, технічного та 
допоміжного 
персоналу 

персоналу, 

відповідність 

чисельності 

працівників 

потребам закладу 

функціонування, 

безперервно-сті 

роботи та 

забезпечення 

належної якості 

медичних послуг 

2 Компе-

тент-

нісний 

Орієнтується 

на 

оцінювання 

професійної 

готовності 

працівників 

до виконання 

складних 

медичних, 

організаційн

их та 

управлінсь-

ких завдань 

Рівень 
кваліфікації; 
фахові знання; 
практичні 
навички; 
цифрові 
компетентності; 
комунікативні 
навички; 
управлінські 
компетентності; 
здатність 
працювати 
відповідно до 
стандартів; 
участь у 
професійному 
навчанні 

Якість професійного 

потенціалу 

персоналу, його 

готовність до 

виконання 

посадових 

обов’язків, здатність 

працювати в умовах 

підвищеної 

відповідальності 

Визначає здатність 

персоналу 

забезпечувати якість, 

безпеку, сервісність, 

точність виконання 

процедур і 

професійну 

надійність медичних 

процесів 

3 Результа-

тивний 

Передбачає 

встановлення 

зв’язку між 

станом 

людського 

капіталу та 

фактичними 

результатами 

діяльності 

закладу 

охорони 

здоров’я 

Якість 
медичних 
послуг; 
задоволеність 
пацієнтів, 
донорів і 
партнерів; 
кількість скарг; 
продуктивність 
праці; 
своєчасність 
виконання 
процедур; 
дотримання 
стандартів; 
кількість 
помилок або 
відхилень 

Практичний вплив 

персоналу на 

результати 

діяльності 

організації, якість 

роботи, рівень 

безпеки та 

ефективність 

внутрішніх процесів 

Дозволяє оцінити, як 

професійність, 

мотивація та 

залученість персоналу 

перетворюють-ся на 

конкретні конкурентні 

переваги медичної 

організації 
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Продовження табл. 1 

№ 
Методич- 

ний підхід 

Сутність 

підходу 

Основні 

показники 

оцінювання 

Що дозволяє 

оцінити 

Значення для 

конкурентоспромож

ності медичної 

організації 

4 Процесний Зосереджуєть

ся на 

оцінюванні 

якості 

управлінськи

х процесів, 

які 

забезпечують 

формування, 

використання 

та розвиток 

людського 

капіталу 

Якість добору 

персоналу; 

адаптація 

нових 

працівників; 

наставництво; 

професійне 

навчання; 

підвищення 

кваліфікації; 

оцінювання 

результативнос

ті; мотивація; 

внутрішня 

комунікація 

Ефективність 

системи управління 

персоналом, 

узгодженість 

кадрових процесів, 

здатність закладу 

системно розвивати 

працівників 

Показує, наскільки 

управлінські процеси 

сприяють розвитку 

людського капіталу, 

підвищенню якості 

послуг і стабільності 

функціонуван-ня 

закладу 

5 Стратегіч-

ний 

Оцінює 

людський 

капітал із 

позицій 

довгостроков

ого розвитку 

медичної 

організації та 

її здатності 

формувати 

стійкі 

конкурентні 

переваги 

Відповідність 

кадрового 

потенціалу 

стратегії 

закладу; 

наявність 

кадрового 

резерву; 

лідерський 

потенціал; 

здатність 

персоналу до 

змін; 

інноваційна 

активність; 

утримання 

кваліфікованих 

працівників 

Довгострокову 

спроможність 

організації до 

розвитку, адаптації, 

інноваційного 

оновлення та 

збереження кадрової 

стійкості 

Дозволяє визначити, 

чи здатний заклад 

охорони здоров’я 

забезпечувати 

конкурентосп-

роможність не лише в 

поточному періоді, а й 

у перспективі 

6 Інтеграль-

ний 

Передбачає 

комплексне 

поєднання 

кількісних і 

якісних 

показників в 

узагальнену 

оцінку 

людського 

капіталу 

Інтегральний 

індекс 

людського 

капіталу; 

рівень кадрової 

забезпеченості; 

кваліфікація; 

мотивація; 

результативніст

ь; культура 

безпеки; 

цифрова 

готовність; 

командна 

взаємодія 

Загальний стан 

людського капіталу 

та його комплексний 

вплив на 

конкурентоспромож

ність медичної 

організації 

Дає змогу отримати 

цілісну оцінку 

кадрового потенціалу, 

уникнути 

однобічності аналізу 

та визначити 

найбільш проблемні 

напрями розвитку 
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Продовження табл. 1 

№ 
Методич- 

ний підхід 

Сутність 

підходу 

Основні 

показники 

оцінювання 

Що дозволяє 

оцінити 

Значення для 

конкурентоспромож

ності медичної 

організації 

7 Порівняль-

ний 

Ґрунтується 

на 

зіставленні 

показників 

людського 

капіталу з 

нормативами, 

галузевими 

стандартами, 

показниками 

інших 

закладів або 

власною 

динамікою за 

попередні 

роки 

Динаміка 

кадрових 

показників; 

порівняння з 

нормативами; 

бенчмаркінг; 

аналіз змін за 

роками; 

порівняння між 

підрозділами; 

відповідність 

галузевим 

вимогам 

Сильні та слабкі 

сторони кадрової 

системи, відхилення 

від нормативів, 

динаміку розвитку 

людського капіталу 

Дозволяє виявити 

проблемні зони, 

кадрові ризики, 

резерви підвищення 

ефективності та 

напрями посилення 

конкурентних переваг 

8 Цифрово-

аналітич-

ний 

Передбачає 

використання 

електронних 

систем, HR-

аналітики, 

цифрових 

платформ, 

інформаційн

их панелей, 

електронного 

документообі

гу та систем 

моніторингу 

якості 

HR-аналітика; 

дані 

електронних 

систем; 

цифрові 

показники 

навчання; 

кадрове 

навантаження; 

продуктивність 

персоналу; 

якість 

процесів; 

інформаційна 

прозорість; 

швидкість 

обробки 

управлінських 

даних 

Поточний стан 

людського капіталу 

на основі даних, 

кадрове 

навантаження, 

ефективність 

навчання, якість 

процесів і 

результативність 

підрозділів 

Підвищує точність 

управлінських 

рішень, забезпечує 

постійний моніторинг 

людського капіталу та 

підтримує цифрову 

трансформацію 

медичної організації 

Джерело: узагальнено автором на основі теоретичних підходів до оцінювання людського 

капіталу та конкурентоспроможності медичних організацій 

 

Як видно з табл. 1, жоден із методичних підходів не є універсальним, 

оскільки кожен із них відображає окремий аспект людського капіталу. Ресурсний 

підхід дає змогу оцінити кадрову забезпеченість, компетентнісний — якість 

професійного потенціалу, результативний — вплив персоналу на практичні 

результати діяльності, процесний — ефективність управління персоналом, 

стратегічний — довгострокову готовність організації до розвитку, 

інтегральний — комплексний стан людського капіталу, порівняльний — 
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позицію закладу щодо нормативів і динаміки, а цифрово-аналітичний — 

можливість постійного моніторингу на основі даних. Тому для медичної 

організації найбільш доцільним є не використання одного окремого підходу, а 

їх поєднання, що дозволяє оцінити реальний внесок людського капіталу у 

формування конкурентних переваг закладу охорони здоров’я. 

Оцінювання впливу людського капіталу на конкурентоспроможність 

медичної організації доцільно здійснювати за кількома групами показників [4; 

5;  9; 10; 17]. Перша група — кадрово-ресурсні показники, що характеризують 

чисельність, структуру, укомплектованість і стабільність персоналу. Друга 

група — компетентнісні показники, які відображають рівень кваліфікації, 

професійних знань, цифрових навичок і готовності до навчання. Третя  

група — мотиваційно-поведінкові показники, що охоплюють залученість, 

задоволеність працею, лояльність, професійну активність і готовність до змін. 

Четверта група — результативні показники, які демонструють вплив 

персоналу на якість послуг, продуктивність, дотримання стандартів і 

задоволеність пацієнтів [26; 27]. П’ята група — організаційно-культурні 

показники, пов’язані з командною взаємодією, культурою безпеки, 

внутрішньою комунікацією та управлінською підтримкою [11; 14]. 

У практиці управління медичними організаціями доцільно 

використовувати систему ключових показників ефективності, які дозволяють 

кількісно і якісно оцінювати стан людського капіталу [3; 14; 17]. До таких 

показників можна віднести коефіцієнт укомплектованості посад, рівень 

плинності кадрів, середній стаж роботи персоналу, частку працівників, які 

пройшли підвищення кваліфікації, кількість навчальних заходів на одного 

працівника, рівень залученості персоналу, рівень задоволеності працею, 

кількість внутрішніх навчань, частку працівників із цифровими 

компетентностями, кількість пропозицій щодо вдосконалення процесів, рівень 

задоволеності пацієнтів, кількість скарг, рівень дотримання стандартів якості 

та безпеки [4; 5; 9; 10] [62]. 

Доцільно систематизувати такі показники у табл. 2. 

Наведена система показників дає змогу оцінити людський капітал не 

ізольовано, а у взаємозв’язку з результатами діяльності ЗОЗ [4; 5; 9; 10]. 

Наприклад, високий рівень кваліфікації персоналу має відображатися не лише 

у формальних показниках освіти, а й у якості виконання процедур, рівні 

безпеки, зниженні кількості помилок, задоволеності пацієнтів і довірі до 

закладу [26; 27]. Так само мотивація персоналу має оцінюватися не лише через 

рівень оплати праці, а й через залученість, ініціативність, готовність до 

навчання, участь у вдосконаленні процесів і кадрову стабільність. 
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Таблиця 2 

Система показників оцінювання впливу людського капіталу на 

конкурентоспроможність медичної організації 

№ Група 

показників 

Показники оцінювання Що дозволяють визначити 

1 Кадрово-

ресурсні 

Укомплектованість посад; 

чисельність персоналу; 

професійно-кваліфікаційна 

структура; вікова структура; 

стаж роботи; плинність кадрів; 

кадровий резерв 

Достатність і стабільність 

кадрового потенціалу, рівень 

кадрових ризиків, здатність 

забезпечувати безперервність 

роботи 

2 Компетентнісні Рівень освіти; кваліфікаційна 

категорія; участь у підвищенні 

кваліфікації; цифрові навички; 

практичні навички; 

управлінські компетентності 

Професійну готовність 

персоналу до якісного 

виконання функцій і 

впровадження сучасних підходів 

3 Мотиваційно-

поведінкові 

Задоволеність працею; 

залученість; лояльність; 

професійна активність; 

ініціативність; участь у змінах; 

готовність до навчання 

Рівень внутрішньої мотивації 

персоналу, його зацікавленість у 

розвитку організації та якісному 

виконанні роботи 

4 Результативні Продуктивність праці; якість 

послуг; задоволеність 

пацієнтів; кількість скарг; 

своєчасність процедур; 

кількість помилок або 

відхилень; дотримання 

стандартів 

Вплив людського капіталу на 

практичні результати діяльності 

медичної організації 

5 Організаційно-

культурні 

Командна взаємодія; культура 

безпеки; внутрішня 

комунікація; рівень довіри; 

якість управлінської 

підтримки; наставництво; 

дотримання етичних норм 

Стан внутрішнього середовища, 

що сприяє або перешкоджає 

ефективному використанню 

людського капіталу 

6 Інноваційно-

цифрові 

Рівень цифрової грамотності; 

використання електронних 

систем; участь у цифрових 

змінах; кількість пропозицій 

щодо вдосконалення; 

готовність до інновацій 

Здатність персоналу 

підтримувати цифрову 

трансформацію, інноваційний 

розвиток і сучасні управлінські 

процеси 

7 Репутаційні Довіра пацієнтів, донорів і 

партнерів; імідж закладу; 

позитивні відгуки; партнерська 

взаємодія; суспільна оцінка 

діяльності 

Вплив людського капіталу на 

репутацію, довіру та зовнішню 

конкурентоспроможність 

медичної організації 

Джерело: систематизовано автором на основі підходів до оцінювання людського капіталу, 

якості медичних послуг та конкурентоспроможності закладів охорони здоров’я 
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Для більш глибокого оцінювання доцільно застосовувати поетапну 

методику аналізу впливу людського капіталу на конкурентоспроможність ЗОЗ 

[3; 11; 17]. Перший етап передбачає визначення мети оцінювання та ключових 

напрямів аналізу. На цьому етапі встановлюється, які саме аспекти людського 

капіталу мають бути оцінені: кадрова забезпеченість, професійна 

компетентність, мотивація, навчання, цифрова готовність, культура безпеки 

або результативність персоналу [4; 5; 7; 9; 10; 12]. Другий етап полягає у 

формуванні системи показників, які відповідають обраним напрямам 

оцінювання. Третій етап передбачає збирання інформації з різних джерел: 

кадрової документації, статистичної звітності, внутрішніх опитувань, 

результатів оцінювання персоналу, даних електронних систем, відгуків 

пацієнтів і партнерів [15; 17; 26; 27]. 

Четвертий етап полягає в аналізі отриманих даних і визначенні тенденцій. 

На цьому етапі можна оцінити динаміку кадрової стабільності, рівень 

професійного розвитку, відповідність компетентностей персоналу потребам 

закладу, ефективність мотиваційних механізмів і зв’язок між кадровими 

показниками та результатами діяльності [7; 9; 10; 12]. П’ятий етап передбачає 

інтерпретацію результатів оцінювання з погляду конкурентоспроможності 

ЗОЗ. На цьому етапі визначаються сильні сторони людського капіталу, 

проблемні зони, кадрові ризики та резерви підвищення конкурентних переваг 

[11; 14; 18]. Шостий етап полягає у формуванні управлінських рішень, 

спрямованих на розвиток людського капіталу, посилення мотивації, 

удосконалення навчання, збереження кваліфікованих працівників і 

підвищення якості внутрішніх процесів [3; 9; 19; 14; 16]. 

Логіку поетапного оцінювання впливу людського капіталу на 

конкурентоспроможність ЗОЗ можна подати у вигляді схеми (рис. 1) [4; 5; 17]. 

Запропонована логіка оцінювання дозволяє перейти від загального 

розуміння ролі людського капіталу до конкретних управлінських 

висновків [22; 29]. Вона дає змогу не лише зафіксувати поточний стан 

персоналу, а й визначити, як саме кадрові характеристики впливають на якість 

медичних послуг, стабільність процесів, репутацію, довіру пацієнтів і 

партнерів, інноваційну активність і довгострокову стійкість закладу охорони 

здоров’я [26; 27; 31]. 

Окрему увагу доцільно приділяти міжнародному досвіду оцінювання 

людського капіталу в ЗОЗ [23; 26; 27; 28]. У країнах із розвиненими системами 

охорони здоров’я значна увага приділяється безперервному професійному 

розвитку медичних працівників, оцінюванню компетентностей, стандартам 
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Рис. 1. Етапи оцінювання впливу людського капіталу на 

конкурентоспроможність медичної організації 

Джерело: узагальнено автором 

 

безпеки пацієнтів, акредитації закладів, внутрішньому аудиту якості, 

управлінню ризиками, цифровій аналітиці та моніторингу задоволеності 

пацієнтів і персоналу. Такий досвід підтверджує, що конкурентоспроможність 

ЗОЗ формується не лише через ресурсне забезпечення, а насамперед через 

системне управління знаннями, компетентностями, мотивацією, культурою 

безпеки та організаційною якістю [4; 5; 9; 10]. 

Для українських закладів охорони здоров’я особливо актуальним є 

поєднання міжнародних підходів із національними реаліями [23; 24; 28; 31]. 

Умови реформування системи охорони здоров’я, кадрового дефіциту, воєнного 

стану, зростання навантаження на медичний персонал, потреби у цифровізації 

та підвищенні якості послуг вимагають гнучких методик оцінювання 

людського капіталу [4; 5; 9; 10; 17]. Такі методики мають враховувати не лише 

кількісні показники, а й професійну стійкість працівників, здатність до роботи 

в кризових умовах, рівень командної взаємодії, психологічну підтримку, 

готовність до навчання й участь персоналу в організаційному розвитку [3; 8; 

13; 14; 26; 27; 31]. 

Отже, методичні підходи до оцінювання впливу людського капіталу на 

конкурентоспроможність ЗОЗ повинні мати комплексний, багатовимірний і 
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практично орієнтований характер. Найбільш доцільним є поєднання 

ресурсного, компетентнісного, результативного, процесного, стратегічного, 

інтегрального, порівняльного та цифрово-аналітичного підходів. Саме така 

система оцінювання дозволяє визначити реальний внесок людського капіталу 

у формування конкурентних переваг закладу охорони здоров’я, виявити 

кадрові ризики, оцінити ефективність управління персоналом і сформувати 

обґрунтовані напрями подальшого розвитку медичної організації. 
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